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ABSTRAK 
Salah satu aspek yang utama agar dapat bersaing dalam memberikan pelayanan kepada 
masyarakat adalah pengelolaan SDM, munculnya keluhan dapat menurunkan motivasi perawat dan 
akan berpengaruh pada kinerja perawat dan tentunya akan merugikan rumah sakit. Penelitian ini 
bertujuan ingin melihat gambaran motivasi kerja perawat di ruang rawat inap yang terdiri atas prestasi, 
pengakuan, pekerjaan itu sendiri, pengembangan, tanggung jawab, kebijakan dan administrasi, 
supervisi, kondisi kerja, hubungan antar pribadi, gaji/insentif, keamanan kerja dan status. Penelitian ini 
menggunakan metode deskriptif kuantitatif. Teknik pengambilan sampel menggunakan non 
probability (non random) sampling secara khusus dengan teknik exhaustive sampling. Responden 
dalam penelitian ini adalah seluruh perawat yang bekerja di ruang rawat inap RSUH, yang berjumlah 
77 (tujuh puluh tujuh) responden. Alat analisa yang digunakan dalam penelitian ini adalah software 
pengolah data statistik SPSS. Hasil penelitian memperlihatkan bahwa motivasi kerja perawat di ruang 
rawat inap RS Unhas, terkait dengan prestasi tinggi (85,7%), pengakuan tinggi (76,6%), pekerjaan itu 
sendiri tinggi (85,7%), pengembangan tinggi (88,3%), tanggung jawab tinggi (92,2%), Kebijakan dan 
administrasi tinggi (59,7%), supervisi tinggi (83,1%), kondisi kerja tinggi (77,9%), hubungan antar 
pribadi tinggi (88,8%), gaji/insentif sedang (62,3%), keamanan kerja dan status tinggi (63,6%). Untuk 
mampu mempertahankan dan terus memenuhi rasa tercukupi kebutuhannya dan puas terkait 
kebutuhan pada karyawan maka disarankan agar RS Unhas Makassar melakukan peninjauan terkait 
gaji/insentif. 
Kata Kunci : Prestasi, Pengakuan, Motivasi, perawat, Herzberg 
 
ABSTRACT 
One of the main aspects in order to compete in providing services to the community is a 
human resource management, the emergence of a complaint can demotivate nurse and will affect the 
performance of nurses and of course will hurt hospitals. The aim of this study wanted to see the 
picture of the motivation of nurses in the inpatient unit consisting of achievement, recognition, work 
itself, development, responsibility, policy and administration, supervision, working conditions, 
interpersonal relations, salary / incentives, job security and status. This study was descriptive-
qualitative. The sampling by using non-probability and particularly with exhaustive sampling. 
Responden in this study was all nurses who worked at in-patient of Hasanuddin University hospital, as 
much 77 (seventy seven) respondents. Data analysis used of this study was data processor software 
SPPS. Results of study shows that nurse work motivation at in-patient of Hasanuddin University 
hospital, related to the high achievement (85,7 %), high accreditation (76,6 %), work itself (85,7%), 
high development (88,3 %), high responsibility (92,2 %), policies and high administration (59,7 %), 
high supervision (83,1 %), high work condition (77,9 %), high relationship inter-personal (88,8 %), 
moderate salary/incentive (62,3 %), work safety and high status (63,6 %). To able maintain dan fulfill 
its demand continue and satisfy related to the employee demand so recommended for Hasanuddin 
University hospital doing review related to the salary/incentive. 
Keywords: achievement, accreditation, motivation, nurse, Herzbeg  
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PENDAHULUAN 
Industri rumah sakit di Kota Makassar beberapa tahun belakangan ini telah mengalami 
perkembangan yang cukup berarti, khususnya peningkatan jumlah rumah sakit swasta. Hal ini 
membuat persaingan antar rumah sakit semakin meningkat, oleh karena itu setiap rumah sakit  
perlu terus memperbaiki kualitasnya untuk dapat bersaing dengan para kompetitor. Sumber 
daya manusia terbanyak yang berinteraksi secara langsung dengan pasien adalah perawat, 
sehingga kualitas pelayanan yang dilaksanakan oleh perawat dapat dinilai sebagai salah satu 
indikator baik atau buruknya kualitas pelayanan di rumah sakit (Aditama, 2000). 
Keperawatan sebagai salah satu bidang profesi dapat terus dapat dikembangkan dan 
terintegrasi sepenuhnya dalam pelaksanaan pelayanan kesehatan. Keperawatan diterima dan 
dilaksanakan sepenuhnya sesuai dengan keadaan suatu profesi, sehingga profesi keperawatan 
mempunyai posisi yang sama pentingnya dengan profesi lain yang ada di bidang kesehatan. 
Berdasarkan Undang–Undang No. 23 tahun 1992 Tentang kesehatan mengatakan bahwa 
profesi kesehatan adalah profesi sendiri dan mitra dari disiplin profesi kesehatan lainnya. 
Dalam melakukan registrasi dan praktek keperawatan, perawat diberi lisensi sesuai dengan 
Keputusan Menteri Kesehatan RI No. 647/Menkes SK/IV/2000 (Ismaini, 2001) 
Rumah sakit sebagai organisasi pelayanan kesehatan agar dapat tetap ”survive” harus 
memiliki sistem manajemen pelayanan terbaik sesuai dengan tuntutan kebutuhan dari 
masyarakat. Semua aktivitas rumah sakit berlangsung dengan baik apabila mendapat 
dukungan dari seluruh anggota organisasi. Motivasi kerja dari anggota organisasi merupakan 
aspek penting bagi setiap orang yang berkepentingan dengan keberhasilan organisasi 
(Zakariya 2002). 
Terdapat beberapa keluhan pasien terhadap perawat di ruang rawat inap berdasarkan 
data sekunder Rumah Sakit Universitas Hasanuddin Tahun 2013 yaitu tidak ada kontrol 
tekanan darah dan suhu tubuh padahal suhu tubuh pasien belum stabil, keterlambatan perawat 
di ruang rawat inap menyediakan kamar, tidak ada satupun perawat yang berada di nurse 
station padahal kondisi pasien dalam kondisi kesakitan, perawat tidak sopan dalam menerima 
telepon, perawat tidak menjelaskan perkembangan pasien kepada keluarga pasien, perawat 
tidak mengkomunikasikan masalah obat (Customer Care, 2013). 
John dalam Winardi (2002:2) menjelaskan motivasi untuk bekerja merupakan sebuah 
istilah yang digunakan dalam bidang perilaku keorganisasian (Organizational Behavior = 
OB), guna menerangkan kekuatan-kekuatan yang terdapat pada diri seseorang individu, yang 
menjadi penyebab timbulnya tingkat, arah, dan persistensi upaya yang dilaksanakan dalam hal 
bekerja. Dengan demikian analisis mengenai motivasi akan bersinggungan dengan faktor-
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faktor yang mempengaruhi motivasi. Ditegaskan Atkinson dalam Winardi (2002:4) bahwa 
analisis motivasi perlu memusatkan perhatian pada faktor-faktor yang menimbulkan dan 
mengarahkan aktivitas-aktivitas seseorang. 
Fita (2012) dalam  penelitian tentang hubungan motivasi terhadap kinerja perawat di 
Rumah Sakit Umum Daerah Mokopido Kabupaten Toli–Toli Tahun 2012 hasilnya terdapat 
hubungan yang signifikan antara insentif dengan kinerja perawat sebesar (p =  0,02). Terdapat 
hubungan yang signifikan antara kondisi kerja dengan kinerja  perawat sebesar (p = 0,02). 
Terdapat hubungan yang signifikan antara hubungan interpersonal dengan kinerja perawat 
sebesar (p = 0,03).  
Beberapa penelitian terdahulu seperti yang dilakukan Astrini, (2012) menunjukkan 
adanya pengaruh motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik terhadap produktifitas kerja 
pegawai pada kantor pelayanan kekayaan negara dan lelang masyarakat. Penelitian lain yaitu 
Juliani (2007) menunjukkan bahwa pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja perawat 
pelaksanan di instalasi rawat inap RSU.Dr.Pirngadi Medan. Penelitian yang dilakukan 
Andriyani (2005) menganalisis tentang pengaruh insentif terhadap kualitas pelayanan perawat 
dengan motivasi sebagai variabel moderating, memberikan hasil pengaruh antar variabel yang 
signifikan baik pengaruh insentif terhadap kualitas pelayanan maupun variabel moderat 
artinya motivasi yang memberikan pengaruh signifikan terhadap hubungan antara variabel 
insentif dan kualitas pelayanan. 
Berdasarkan uraian latar belakang tersebut serta data komplain pasien, maka perlu 
dilakukan penelitian tentang gambaran motivasi intrinsik (prestasi, pengakuan, pekerjaan itu 
sendiri, pengembangan dan tanggung jawab) dan motivasi ekstrinsik (kebijakan dan 
administrasi, supervisi, kondisi kerja, hubungan antar pribadi, gaji/insentif, keamanan kerja 
dan status) pada perawat di ruang rawat inap di Rumah Sakit Universitas Hasanuddin 
Makassar. 
  
BAHAN DAN METODE 
Penelitian ini dilaksanakan di Instalasi Rawat Inap Rumah Sakit Universitas Hasanuddin 
dari bulan Mei – Juni tahun 2013. Jenis penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif 
pendekatan deskriptif. Penelitian ini dilakukan untuk mendapatkan gambaran motivasi kerja 
perawat di ruang rawat inap berdasarkan kelas yaitu kelas super VIP, VIP, kelas 1, kelas 2 dan 
kelas 3. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh perawat di ruang rawat inap Rumah Sakit 
Universitas Hasanuddin Makassar dengan sampel dalam penelitian ini adalah seluruh perawat 
yang bekerja di ruang rawat inap Rumah Sakit Universitas Hasanuddin yang berjumlah 77 
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orang. Pemilihan sampel dilakukan dengan cara Exhaustive Sampling (total sampling) yaitu 
teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini 
sering dilakukan jika jumlah populasi relatif kecil. Sehingga hasil yang didapatkan betul-betul 
dapat menggambarkan masalah dalam populasi.  
Data Primer diambil oleh peneliti secara langsung dari sumbernya yang diperoleh 
melalui teknik pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner. Sedangkan data sekunder 
diambil dari data-data Rumah Sakit Universitas Hasanuddin berupa profil rumah sakit, jumlah 
perawat, dan data-data lain yang diperlukan. Pengolahan dan analisis data dilakukan dengan 
menggunakan program SPSS. Data yang telah diolah kemudian disajikan dalam bentuk tabel 
disertai dengan narasi. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil 
 Kelompok umur yang paling banyak perawat di ruang rawat inap di RS Unhas adalah 
kelompok umur 24 dan 25 tahun masing-maasing sebanyak 19 orang (24,7%). Distribusi 
responden berdasarkan tingkat pendidikan dari 77 responden paling banyak, S1 Keperawatan, 
Ners sebanyak 39 orang atau 50,7%. Menurut kelas perawatan responden bahwa dari 77 
responden kelas perawatan yang paling banyak di ruang rawat inap di RS Unhas Makassar 
adalah kelas 2 dan 3 sebanyak 23 orang (29.9%). Menurut lamanya perawat bekerja di ruang 
rawat inap RS Unhas Makassar bahwa dari 77 responden masa kerja perawat dominan adalah 
1 tahun sebanyak 47 orang atau sebesar (61.0%). (Tabel 1). 
Motivasi kerja berdasarkan prestasi perawat di ruang rawat inap RS Unhas Makassar 
tahun 2013 yaitu, super VIP kategori tinggi, yaitu 11 responden (91.7%), Kelas VIP kategori 
tinggi , yaitu 16 responden (80,0%), Kelas 1 kategori tinggi, yaitu 20 responden (90.9%), dan 
Kelas 2 dan 3 kategori tinggi, yaitu 19 responden (82,6%) tidak ada perawat yang memiliki 
motivasi kerja berdasarkan prestasi yang rendah. Berdasarkan pengakuan perawat di ruang 
rawat inap RS Unhas Makassar tahun 2013 yaitu, Super VIP kategori tinggi, yaitu 10 
responden (83,3%), Kelas VIP kategori tinggi , yaitu 14 responden (70,0%), Kelas 1 kategori 
tinggi, yaitu 18 responden (81.8%), dan Kelas 2 dan 3 kategori tinggi, yaitu 17 responden 
(73,9%) tidak ada perawat yang memiliki motivasi kerja berdasarkan pengakuan yang rendah. 
Berdasarkan pekerjaan itu sendiri perawat di ruang rawat inap RS Unhas tahun 2013 yaitu, 
Super VIP kategori tinggi, yaitu 9 responden (75,0%), VIP kategori tinggi, yaitu 16 responden 
(80,0%), Kelas 1 kategori tinggi, yaitu 19 responden (86,4%), dan Kelas 2 dan 3 kategori 
tinggi, yaitu 22 responden (95,7%) tidak ada perawat yang memiliki motivasi kerja 
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berdasarkan pekerjaan itu sendiri yang rendah. Berdasarkan pengembangan perawat di ruang 
rawat inap RS Unhas tahun 2013 yaitu, Super VIP kategori tinggi, yaitu 10 responden 
(83,3%), VIP kategori tinggi , yaitu 18 responden (90,0%), Kelas 1 kategori tinggi, yaitu 20 
responden (90,9%), dan Kelas 2 dan 3 kategori tinggi, yaitu 20 responden (87,0%) tidak ada 
perawat yang memiliki motivasi kerja berdasarkan pengembangan yang rendah. (Tabel 2). 
Motivasi kerja berdasarkan tanggung jawab perawat di ruang rawat inap RS Unhas 
yaitu, Super VIP kategori tinggi, yaitu 12 responden (100%), VIP kategori tinggi, yaitu 19 
responden (95,0%), Kelas 1 kategori tinggi, yaitu 20 responden (90,9%), dan Kelas 2 dan 3 
kategori tinggi, yaitu 20 responden (87,0%) tidak ada perawat yang memiliki motivasi kerja 
berdasarkan tanggung jawab yang rendah. Berdasarkan kebijakan dan administrasi perawat di 
ruang rawat inap RS Unhas yaitu, Super VIP kategori tinggi, yaitu 9 responden (75,0%), VIP 
kategori tinggi , yaitu 10 responden (50,0%), Kelas 1 kategori tinggi, yaitu 14 responden 
(63,6%), dan Kelas 2 dan 3 kategori tinggi, yaitu 13 responden (56.5%) dan kategori rendah, 
yaitu 1 responden (5,0) di ruang VIP. Motivasi kerja berdasarkan supervisi perawat di ruang 
rawat inap RS Unhas Makassar tahun 2013 yaitu, Super VIP kategori tinggi, yaitu 12 
responden (100%), VIP kategori tinggi, yaitu 15 responden (75,0%), Kelas 1 kategori tinggi, 
yaitu 19 responden (86,4%), dan Kelas 2 dan 3 kategori tinggi, yaitu 18 responden (78,3%) 
tidak ada perawat yang memiliki motivasi kerja berdasarkan supervisi yang rendah. (Tabel 3). 
Motivasi kerja berdasarkan kondisi kerja perawat di ruang rawat inap RS Unhas tahun 
2013 yaitu, Super VIP kategori tinggi, yaitu 9 responden (75,0%), VIP kategori tinggi, yaitu 
15 responden (75,0%), Kelas 1 kategori tinggi, yaitu 21 responden (95,5%), dan Kelas 2 dan 3 
kategori tinggi, yaitu 15 responden (65,2%) tidak ada perawat yang memiliki motivasi kerja 
berdasarkan kondid kerja yang rendah. Berdasarkan hubungan antar pribadi perawat di ruang 
rawat inap RS Unhas tahun 2013 yaitu, Super VIP kategori tinggi, yaitu 12 responden 
(100%), VIP kategori tinggi, yaitu 15 responden (75,0%), kelas 1 kategori tinggi, yaitu 21 
responden (95,5%), dan kelas 2 dan 3 kategori tinggi, yaitu 20 responden (87,0%) tidak ada 
perawat yang memiliki motivasi kerja berdasarkan hubungan antar pribadi yang rendah. 
Berdasarkan gaji/insentif perawat di ruang rawat inap RS Unhas yaitu, Super VIP kategori 
sedang, yaitu 6 responden (50,0%), VIP kategori sedang , yaitu 13 responden (85,0%), kelas 1 
kategori sedang, yaitu 13 responden (59,1%), dan kelas 2 dan 3 kategori sedang, yaitu 16 
responden (69,6%) kategori rendah, yaitu 1 responden (4,5%) di ruang kelas 1. Berdasarkan 
keamanan dan status perawat di ruang rawat inap RS Unhas tahun 2013 yaitu, Super VIP 
kategori tinggi, yaitu 8 responden (66,7%), VIP kategori sedang, yaitu 12 responden (60,0%), 
kelas 1 kategori tinggi, yaitu 18 responden (81,8%), dan kelas 2 dan 3 kategori tinggi, yaitu 
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15 responden (65,2%) tidak ada perawat yang memiliki motivasi kerja berdasarkan keamanan 
dan status yang rendah (Tabel 3). 
Gambaran motivasi perawat di ruang rawat inap berdasarkan kelas di Rumah Sakit 
Unhas Tahun 2013 yaitu di ruang super VIP kategori tinggi yaitu tanggung jawab dan 
hubungan antar pribadi sedang kategori rendah yaitu gaji/insentif. Dengan adanya data di atas 
menunjukkan bahwa perawat merasa bahwa imbalan yang di dapat seperti pemberian 
tunjangan sesuai dengan apa yang diharapkan, tunjangan yang diterima sesuai dengan 
standar mutu saat ini, pimpinan memberikan tambahan tunjangan sewaktu – waktu karena 
kerja ekstra atau prestasi, gaji yang diterima sesuai dengan waktu yang ditetapkan rumah 
sakit, peningkatan motivasi atas upah yang dibandingkan dengan orang lain/tempat lain 
belum sesuai dan belum mampu memotivasi perawat di ruang VIP kategori tinggi yaitu 
tanggung jawab yang artinya kewajiban yang timbul dalam diri perawat untuk melaksanakan 
fungsi yang ditugaskan dengan sebaik-baiknya sesuai dengan pengarahan yang diterima, 
berkaitan dengan pelaksanaan asuhan keperawatan di instalasi rawat inap rumah sakit, 
meliputi pelaksanaan asuhan keperawatan tepat waktu sesuai kebutuhan penderita, 
tanggungjawab, pelaksanaan tugas sesuai jadwal yang diberikan, dan kewewenangan dalam 
melaksanakan asuhan keperawatan sudah mampu memotivasi perawat. Sedang kategori 
rendah yaitu kebijakan dan administrasi hal ini mnunjukkan bahwa penyampaian kebijakan 
rumah sakit, pelaksanaan kebijakan rumah sakit, kejelasan kebijakan rumah sakit belum bisa 
memotivasi perawat dalam bekerja dengan maksimal (Tabel 3). 
 Di kelas 1 kategori tinggi yaitu kondisi kerja dan hubungan antar pribadi kategori 
rendah yaitu dengan demikian sudah mampu memotivasi perawat sedang kategori rendah 
yaitu gaji/insentif degan demikian maka perawat di runag rawat inap khususnya kelas 1 belum 
merasa tercukupi atau belum sesuai seperti penghargaan dalam bentuk uang seperti 
tunjangan atau jasa medik yang diberikan oleh pihak pemimpin rumah sakit terhadap 
perawat di instalasi rawat inap agar mereka bekerja dengan motivasi yang tinggi dan 
berprestasi dalam pencapaian tujuan-tujuan rumah sakit, meliputi pemberian tunjangan 
sesuai dengan apa yang diharapkan, tunjangan yang diterima sesuai dengan standar mutu 
saat ini, pimpinan memberikan tambahan tunjangan sewaktu – waktu karena kerja ekstra 
atau prestasi, gaji yang diterima sesuai dengan waktu yang ditetapkan rumah sakit, 
peningkatan motivasi atas upah yang dibandingkan dengan orang lain/tempat lain belum 
bisa memotivasi perawat secara maksimal.  
Di kelas 2 dan 3 kategori tinggi yaitu pekerjaan itu sendiri yang artinya kesesuaian 
harapan tenaga perawat pelaksana dengan kenyataan dalam melaksanakan pekerjaan yang 
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menimbulkan rasa puas dalam diri seseorang perawat pelaksana serta memiliki kemauan 
untuk bekerja secara optimal. seperti: pekerjaan yang menantang, pekerjaan itu menarik atau 
tidak menarik pekerjaan yang dilakukan, pekerjaan sesuai dengan kemampuan, pekerjaan 
yang memberikan kesempatan belajar sudah mampu memotivasi perawat. Kategori rendah 
yaitu kebijakan dan administrasi hal ini menunjukkan bahwa penyampaian kebijakan rumah 
sakit, pelaksanaan Kebijakan rumah sakit, kejelasan Kebijakan rumah sakit seperti peraturan 
mengenai pembagian sift/jam kerja yang berlaku di ruang kerja saya sudah baik. Kebijakan di 
rumah sakit selalu disampaikan dengan baik jelas. Kebijakan kepegawaian dalam rumah sakit 
ditetapkan dengan jelas. Kebijakan kepegawaian dan pelaksanaanya berjalan dengan baik hal 
ini belum mampu memotivasi kerja perawat, terutama bagian personalia karena pada dasarnya 
kepegawaian di tulis dalam bentuk tertulis dimana pada umumnya yang tertulis baik tapi pada 
pelaksanaanya tidak sesuai. 
 
Pembahasan 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui gambaran motivasi kerja perawat di ruang 
rawat inap berdasarkan kelas yaitu super VIP,VIP, Kelas 1, Kelas 2 dan 3 RS Unhas 
Makassar tahun 2013. Ditinjau dari kelompok umur, responden yang paling banyak bekerja di 
ruag rawat inap RS Unhas distribusi responden yang paling banyak adalah kelompok umur 
kelompok umur 24 dan 25 tahun, diikuti kelompok umur 23 tahun kemudian umur 26 tahun 
dan kelompok umur 27 tahun kemudian kelompok umur 28 tahun serta kelompok umur 22 
tahun dan 40 tahun. Usia seseorang mempegaruhi motivasi dan kinerja, hal tersebut 
didasarkan atas tiga alasan yaitu, ada keyakinan yang meluas bahwa motivasi dan kinerja 
merosot dengan meningkatnya usia, realita bahwa angkatan menua dan pensiun (Robbins, 
2007).  
Ditinjau dari tingkat pendidikan responden yang paling banyak responden dengan 
tingkat pendidikan adalah S1 Keperawatan sebanyak 59 responden dan responden yang paling 
sedikit adalah responden dengan tingkat pendidikan DIII Keperawatan sebanyak 18 
responden. Tampak bahwa di ruang rawat inap RS Unhas memiliki lebih banyak perawat dari 
tingkat pendidikan S1 Keperawatan dan S1 Keperawatan, Ners dibanding dari D III 
Keperawatan. Menurut Hasibuan (2008) pendidikan merupakan indikator yang menunjukkan 
kemampuan individu dalam menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung jawab. Menurut 
Robbins (2007) pendidikan terakhir sangat mempengaruhi kemampuan, wawasan dan tingkat 
kepercayaan diri seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya. Hal tersbut dikarenakan 
pendidikan sangat penting guna meningkatkan kemampuannya. Responden dengan tingkat 
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pendidikan yang lebih tinggi mampu bekerja denga tingkat kesulitan dan tanggung jawab 
yang lebih tinggi. 
Aditama (2002) menyatakan bahwa untuk negara kita, berbagai pihak beranggapan 
bahwa seyongyanya pelayanan keperawatan di rumah sakit diselenggarakan oleh perawat 
yang setidaknya berpendidikan DIII Keperawatan. Hal ini bukan saja untuk meningkatkan 
mutu pelayanan keperawatan tetapi juga untuk dapat berdiri sejajajr dengan dokter sebagai 
mitra kerja perawat dalam memberikan pelayanan. 
Keberhasilan seorang pegawai dapat dilihat dari prestasi yang diraihnya. Agar seorang 
pegawai dapat berhasil dalam melaksanakan pekerjaannya, maka pemimpin harus 
mempelajari bawahannya dan pekerjaannya dengan memberikan kesempatan kepadanya agar 
bawahan dapat berusaha mencapai hasil yang baik. Bila bawahan telah berhasil mengerjakan 
pekerjaannya, pemimpin harus menyatakan keberhasilan itu. Variabel prestasi perawat yang 
diukur dalam penelitian ini meliputi: Kemampuan menyelesaikan tugas atau masalah, 
pencapaian prestasi, volume pekerjaan dan standar prestasi yang jelas. Penelitian ini sejalan 
dengan yang dilakukan oleh Astrini (2012) yaitu motivasi berdasarkan intrinsik berpengaruh 
terhadap produktifitas kerja pegawai pada kantor pelayanan kekayaan negara dan lelang 
Makassar. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa motivasi berdasarkan pengakuan 
berpengaruh terhadap produktifitas kerja pegawai pada kantor Pelayanan Kekayaan Negara 
dan Lelang Makassar.  
Pekerjaan merupakan kesesuaian harapan tenaga perawat pelaksana dengan kenyataan 
dalam melaksanakan pekerjaan yang menimbulkan rasa puas dalam diri seseorang perawat 
pelaksana serta memiliki kemauan untuk bekerja secara optimal. Meliputi: pekerjaan yang 
menantang, pekerjaan itu menarik atau tidak menarik pekerjaan yang dilakukan, pekerjaan 
sesuai dengan kemampuan, pekerjaan yang memberikan kesempatan belajar. Hasil penelitian 
ini sejalan dengan hasil penelitian Amalia (2010) yaitu lebih banyak responden yang 
menyatakan cukup dibanding dengan responden yang menyatakan kurang. 
Pengembangan adalah kesempatan yang diperoleh tenaga perawat dalam meningkatkan 
pelayanan kesehatan dari aspek pelayanan keperawatan meliputi kesempatan untuk maju dan 
berkembang, mendapatkan dukungan atau dorongan oleh atasan dalam pengembangan 
keterampilan, mendapatkan kesempatan untuk memperoleh pengetahuan baru, tugas-tugas 
sebagai perawat sesuai dengan pelatihan yang diterima, diberikan izin oleh atasan dalam 
melanjutkan pendidikan untuk peningkatan keterampilan. Pelatihan dimaksud untuk 
memperbaiki penguasaan berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja tertentu dalam 
waktu relatif singkat. Umumnya suatu latihan berupa menyiapkan para karyawan untuk 
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pekerjaan-pekerjaan yang ada pada saat dihadapi. Dapat juga suatu pelatihan diadakan 
sebagai akibat adanya tingkat kecelakaan atau pemborosan yang cukup tinggi, semangat kerja 
dan motivasi yang rendah atau masalah-masalah operasional lainnya. 
Kebijakan dan administrasi adalah penyampaian kebijakan rumah sakit, pelaksanaan 
Kebijakan rumah sakit, kejelasan Kebijakan rumah sakit. Yang menjadi sorotan di sini adalah 
kebijakan managerial. Kebijakan umumnya di buat dalam bentuk tertulis biasanya yang 
dibuat dalam bentuk tertulis adalah baik, karena yang utama adalah bagaimana pelaksanaan 
dalam praktek. Pelaksanaan kebijakan masing-masing dilakukan manajer yang bersangkutan. 
Dalam hal ini agar mereka dapat berbuat seadil-adilnya. Hasil penelitian ini sejalan yang 
dilakukan oleh Astrini (2012) yaitu responden yang menyatakan cukup 19 (57,6%) responden 
sedang yang memiliki dukungan yang kurang 14 (42,4%). Pada dasarnya pemimpin tersebut 
memberikan motivasi dan bimbingan perilaku bawahan untuk dapat melaksanakan 
rencananya dan mencapai tujuan kerjanya. Selanjutnya terjadi pengaruh-pengaruh motivasi 
yang baik terhadap karyawan apabila pemimpin mereka menaruh perhatian terhadap hal-hal 
yang mereka kerjakan dan hal-hal yang mereka pikirkan tentang pekerjaan yang mereka 
kerjakan. 
Supervisi adalah apa yang dapat dinilai oleh perawat tentang kepedulian dari pihak 
atasan terhadap keberadaan dan kepentingan perawat di instalasi rawat inap. Hasil penilitian 
ini menunjukkan bahwa dengan diadakannya supervisi pimpinan maka perawat termotivasi 
untuk meningkatkan kinerja mereka. Hal ini sejalan dengan yang ditemukan oleh Umar 
(2012) yang menyatakan bahwa jumlah responden yang menyatakan supervisi dengan 
kategori cukup lebih banyak daripada jumlah responden yang menyatakan bahwa supervisi 
kurang. 
Keamanan kerja adalah suasana kerja, keamanan dalam bekerja serta status. Seseorang 
bekerja bukan hanya untuk hari ini saja, tetapi berharap akan bekerja sampai tua cukup dalam 
satu perusahaan saja dan tidak perlu untuk berpindah-pindah tempat kerja. Hal ini akan 
terwujud apabila perusahaan dapat memberikan keamanan kerja maupun, rasa aman dan 
status dalam pekerjaan sebagai seorang perawat seperti status pekerjaan karena diketahui 
bahwa di RS Unhas ada perawat yang berstatus tenaga kontrak dan mempunyai keinginan 
untuk menjadi pegawai tetap. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Amalia 
(2010) yaitu lebih banyak responden yang menyatakan cukup dibanding dengan responden 
yang menyatakan kurang.  
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KESIMPULAN DAN SARAN 
 Beberapa hal yang dapat memotivasi perawat dalam melakukan pekerjaannya adalah 
prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, pengembangan karyawan, tanggung jawab dari 
perawat, kebijakan dan administrasi rumah sakit, pelaksanaan supervise dari atasan, kondisi 
kerja, hubungan antar pribadi, berdasarkan gaji/intensif, serta keamanan dan status perawat. 
 Disarankan agar RS Unhas Makassar melakukan peninjauan terkait gaji/insentif, 
seperti pemberian tunjangan sesuai dengan apa yang diharapkan, tunjangan yang diterima 
sesuai dengan standar mutu saat ini, pimpinan memberikan tambahan tunjangan sewaktu – 
waktu karena kerja ekstra atau prestasi, gaji yang diterima sesuai dengan waktu yang 
ditetapkan rumah sakit, melakukan kontroling terkait kebijakan dan administrasi, serta 
memberikan keamanan kerja dan status dari pekerjaan sebagai seorang perawat. Hal ini 
karena masih banyak tenaga perawat di ruang rawat inap Rumah Sakit Universitas 
Hasanuddin yang masih berstatus tenaga kontrak. 
 
DAFTAR PUSTAKA 
Aditama, Candra Yoga, 2002. Manajemen Administrasi Rumah Sakit. Edisi 2 Univesitas 
Indonesia, Jakarta 
Andriyani, R. 2005. Analisis Pengaruh Insentif terhadap Kualitas Pelayanan dengan 
Motivasi sebagai Variabel Moderating Tanjung Morawa. Tesis Universitas Sumatera 
Utara. 
Costumer Care Universitas Hasanuddin, 2013. Laporan Keluhan Pasien Rawat Inap RS. 
Unhas. 
Depkes, 1992. Undang – undang No. 23 tahun 1992 Tentang kesehatan. 
Ismaini, 2001. Etika Keperawatan, Jakarta : Wydia Medika. 
Juliani, 2007. Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja Perawat Pelaksana di Instalasi 
Rawat Inap RSU Dr. Pirngadi Medan Tahun 2007 Tesis Sekolah Pascasarjana 
Universitas Sumatera Utara, Medan. 
Amelia, Reski, 2010. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT 
Jamsostek Makassar Tahun 2010. Skripsi tidak diterbitkan Fakultas Kesehatan 
Masyarakat Universitas Hasanuddin. 
Astrini, Reski, 2012. Pengaruh Motivasi Intrinsik Dan Motivasi Ekstrinsik terhadap 
Produktifitas Kerja Pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang 
Makassar. Skripsi Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas Hasanuddin. 
Robins, Stephen P. Prinsip-Prinsip Perilaku Organisasi, ED. V. Jakarta Erlangga, 2002. 
Umar, Utia Sari, 2012. Faktor yang Berpengaruh Terhadap Kinerja Bidan di Kabupaten 
Luwu. Tesis Universitas Hasanuddin. 
Fita, Virdila, 2012. Hubungan Motivasi Terhadap Kinerja Perawat Di Rumah Sakit Umum 
Daerah Mokopindo Kabupaten Toli – Toli. Skripsi tidak diterbitkan Fakultas 
Kesehatan Masyarakat Universitas Hasanuddin. 
11 
 
Winardi, J. 2008. Motivasi dan Pemotivasian Dalam Manajemen. Jakarta : Rajawali Pers. 
Zakariya, 2002. Faktor–Faktor yang berhubungan dengan motivasi kerja perawat di Rumah 
Sakit Pasar Rebo Jakarta Skripsi Universitas Deponegoro. 
  
12 
 
LAMPIRAN 
 
Tabel 1. Distribusi Karakteristik Perawat di Ruang Rawat Inap di RS Unhas 
Makassar  
Karakteristik Responden Jumlah (n) Persentase (%) 
Umur Ibu   
22 1 1.3 
23 16 20.8 
24 19 24.7 
25 19 24.7 
26 11 14.3 
27 7 9.1 
28 3 3.9 
40 1 1.3 
Tingkat Pendidikan   
D III Keperawatan 18 23.4 
S I Keperawatan 20 25,9 
S1 keperawatan, Ners 39 50,7 
Kelas Perawatan   
Super VIP 12 15.6 
VIP 20 26.0 
Kelas 1 22 28.6 
Kelas 2 dan 3 23 29.9 
Lama Bekerja   
< 1 tahun 21 27.3 
1 tahun 47 61.0 
2 tahun 7 9.1 
3 tahun 2 2.6 
Total 77 100 
Sumber : data primer,2013 
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Tabel 2. Analisis Bivariat Variabel Penelitian Perawat di Ruang Rawat Inap di RS 
Unhas Makassar  
Kelas Perawatan Kategori 
Pengembangan SDM 
Total 
Sedang Tinggi 
n % n % n % 
Super VIP Pengakuan 2 16.7 10 83.3 12 100.0 
VIP 6 30.0 14 70.0 20 100.0 
Kelas I 4 18.2 18 81.8 22 100.0 
Kelas II dan III 6 26.1 17 73.9 23 100.0 
Super VIP Pekerjaan itu 
sendiri 
3 25.0 9 75.0 12 100.0 
VIP 4 20.0 16 80.0 20 100.0 
Kelas I 3 13.6 19 86.4 22 100.0 
Kelas II dan III 1 4.3 22 95.7 23 100.0 
Super VIP Pengembangan 2 16.7 10 83.3 12 100.0 
VIP 2 10.0 18 90.0 20 100.0 
Kelas I 2 9.1 20 90.9 22 100.0 
Kelas II dan III 3 13.0 20 87.0 23 100.0 
Super VIP tanggung 
jawab 
0 0 12 100 12 100.0 
VIP 1 5.0 19 95.0 20 100.0 
Kelas I 2 9.1 20 90.9 22 100.0 
Kelas II dan III 3 13.0 20 87.0 23 100.0 
Super VIP Kebijakan dan 
administrasi 
3 25.0 9 75.0 12 100.0 
VIP 9 45.0 10 50.0 20 100.0 
Kelas I 8 36.4 14 63.6 22 100.0 
Kelas II dan III 10 43.5 13 56.5 23 100.0 
Super VIP Supervisi 0 0 12 100 12 100.0 
VIP 5 25.0 15 75.0 20 100.0 
Kelas I 3 13.6 19 86.4 22 100.0 
Kelas II dan III 5 21.7 18 78.3 23 100.0 
Super VIP Kondisi Kerja 3 25.0 9 75.0 12 100.0 
VIP  5 25.0 15 75.0 20 100.0 
Kelas I 1 4.5 21 95.5 22 100.0 
Kelas II dan III 8 34.8 15 65.2 23 100.0 
Super VIP Hubungan 
antar Pribadi 
0 0 12 100 12 100.0 
VIP 5 25.0 15 75.0 20 100.0 
Kelas I 1 4.5 21 95.5 22 100.0 
Kelas II dan III 3 13.0 20 87.0 23 100.0 
Super VIP Gaji/Insentif 6 50.0 5 41.7 12 100.0 
VIP 13 85.0 7 35.0 20 100.0 
Kelas I 13 59.1 8 36.4 22 100.0 
Kelas II dan III 16 69.6 7 30.4 23 100.0 
Super VIP Keamanan dan 
Status 
4 33.3 8 66.7 12 100.0 
VIP 12 60.0 8 40.0 20 100.0 
Kelas I 4 18.2 18 81.8 22 100.0 
Kelas II dan III 8 34.8 15 65.2 23 100.0 
Sumber : data primer,2013 
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Tabel 3. Gambaran Motivasi Kerja Perawat di Ruang Rawat Inap Rumah Sakit Unhas 
Gambaran Motivasi 
Kategori 
Super 
VIP 
% VIP % Kelas 1 % 
Kelas 
2,3 
% 
Prestasi Tinggi 97,7% Tinggi 80,0% Tinggi 90,2% Tinggi 82,6% 
Pengakuan Tinggi 83,3% Tinggi 70,0% Tinggi 81,8% Tinggi 73,9% 
Pekerjaan itu sendiri Tinggi 75,0% Tinggi 80,0% Tinggi 86,4% Tinggi 95,7% 
Pengembangan Tinggi 83,3% Tinggi 90,0% Tinggi 90,9% Tinggi 87,0% 
Tanggung Jawab Tinggi 100% Tinggi 95,0% Tinggi 90,9% Tinggi 87,0% 
Kebijakan dan 
administrasi 
Tinggi 75,0% Tinggi 50,0% Tinggi 63,6% Tinggi 56,5% 
Supervisi Tinggi 100% Tinggi 75,0% Tinggi 86,4% Tinggi 78,3% 
Kondisi kerja Tinggi 75,0% Tinggi 75,0% Tinggi 95,5% Tinggi 65,2% 
Hubungan antar 
pribadi 
Tinggi 100|% Tinggi 75,0% Tinggi 95,5% Tinggi 87,0% 
Gaji/insentif Sedang 50,0% Sedang 85,0% Sedang 59,1% Sedang 69,6% 
Keamanan kerja dan 
status 
Tinggi 66,7% Sedang 60,0% Tinggi 81,1% Tinggi 65,2% 
Sumber : data primer, 2013 
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